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Рис.3 – Основные стратегические подэтапы кадрового обеспечения  
предприятий в жилищном секторе экономики региона 
 
Использование комплексного системного похода к реализации 
государственной политики развития жилищного сектора экономики 
региона позволяет обосновать теоретические положения и практиче-
ские рекомендации относительно стратегических направлений совер-
шенствования управления персоналом в этой сфере. 
Дальнейшие исследования в решении этой задачи должны быть 
направлены на формирование модели развития жилищного сектора 
экономики региона в аспекте обеспечения качества производственного 
процесса. 
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Экономические и социально-политические реформы  в Украине 
привели не только к распространению новых форм собственности, но 
и к развитию новых подходов и технологий управления ими. 
Среди новых подходов особое место отводится проект-менедж-
менту или управлению проектами. В дореформенное время реализо-
вывались крупнейшие программы на основе проектного подхода. Од-
нако, отдавая должное научным исследованиям того времени, следует 
отметить, что в основном это был опыт по реализации строительных 
проектов. В большей части проектов слабо отражена социальная на-
правленность. Они ориентированы исключительно на ведомственный 
интерес. Более того, закрытый характер проектов таил в себе серьез-
ные социально-экономические причины конфликтов, снижавших эко-
номическую эффективность уже реализованных проектов [1]. 
В настоящее время в отечественной науке управления все более 
реализуется проект-менеджмент во всех составляющих его частях. В 
процессе исследования учтены конструктивные идеи, положения ве-
дущих специалистов в области организации управления персоналом 
проекта – Р.Р.Гутнова, В.И.Герчикова, А.Г.Куликова, Н.А.Чипсова   
[1-4]. Особое значение уделяется в нем объектам внешней и внутрен-
ней к проекту среды. 
К числу важных объектов внутренней среды относится персонал, 
осуществляющий реализацию проекта. Персонал во многом определя-
ет как временные, так качественные характеристики реализации про-
ектов. 
Персонал выступает в качестве своеобразного объекта управле-
ния. В нем как бы сходятся внешняя и внутренняя среды проекта [2]. 
Целью исследования является изучение управления персоналом 
(УП) в организациях в процессе реализации проекта. 
Для достижения поставленной цели: 
- изучены проблемы УП в организациях, активно практикуемых 
технологии проект-менеджмента; 
- изучены особенности УП при реализации проектов; 
- определены основные цели содержания деятельности управле-
ния персоналом на различных этапах жизненного цикла проекта




- изучены основные функции и отличительные особенности УП 
проекта; 
- разработаны концептуальные подходы к проектированию струк-
тур управления персоналом проекта; 
- разработаны критерии определении функций подразделений по 
УП в зависимости от параметров проекта и типа организации. 
Практическая значимость проведенного исследования состоит в 
разработке содержания функций управления персоналом проекта, а 
также критериев, определяющих требования к качеству организацион-
ных структур и конкретных технологий, посредством которых реали-
зуются эти функции. 
Результаты исследования позволяют сделать управленческий пер-
сонал проекта более эффективным, адекватным и рационализировать 
затраты на этот вид деятельности. 
В концепции менеджмента выделены особенно перспективные 
подходы к организации управления персоналом [3]. К ним относятся: 
- концепция вмешательства в исключительных случаях (Manage-
ment by exception); 
- концепция делегирования полномочий (Management by delega-
tion); 
- концепция управления по результатам (Management by results); 
- концепция через постановку целей (Management by objectives); 
- концепция управления на основе интеграции и контроля (Man-
agement by integration and self-control); 
- концепция управления посредством информационной системы 
(Management by system). 
В строительных проектах все эти подходы реализуются последо-
вательно в связи с этапами жизненного цикла проекта. 
Основные концепции управления развиваются в приложении к 
процессу управления проекта. В процесс управления включаются объ-
ектное и целевое содержание деятельности по работе с персоналом 
проекта. Среди них такие значимые для реализации строительных про-
ектов факторы, как: 
- окружающая среда; 
- стратегическая задача; 
- организационная культура; 
- планы и программы по персоналу; 
- организация (внутренняя среда); 
- менеджмент; 
- администрирование [4]. 
Среди  функций  управления  персоналом  проекта  особое  место  




уделяется целеполаганию, планированию и организации. Важным мо-
ментом в исполнении основных функций управления является их рас-
пределение между службами персонала, линейными менеджерами и 
внешними специализированными подразделениями (разгруппирован-
ными агентствами). 
Система управления персоналом должна быть продумана и про-
считана на этапе инициации проекта, т.е. значительно раньше выхода 
людей на работу. Здесь нужно учесть оплату труда, обучение и разви-
тие персонала, социальные программы. Риски минимизируются, а про-
екты будут исполняться только в том случае, если компания готова и 
способна воспринимать управление персоналом как комплексную сис-
тему [5]. 
Проектную команду следует начинать формировать до этапов 
планирования и исполнения проекта. Независимо от содержания про-
екта поиском людей на основные роли в проектной команде необхо-
димо заниматься как можно раньше. Найти руководителя проекта, 
планировщика, финансиста и инженера по управлению рисками, кото-
рые обладают достаточной квалификацией. 
Рассмотрим наиболее вероятные и значительные риски, связан-
ные с персоналом проектной команды. 
Если после начала проекта возникло еще несколько подобных 
проектов у конкурентов, они могут заняться пересмотром ключевых 
специалистов проектной команды. Важно подготовить команду дубле-
ров. 
Необходимо заранее оговорить и зафиксировать условия выхода 
участников команды из проекта. За рубежом факторы, удерживающие 
персонал в проекте, зафиксированы юридически в контракте с работ-
ником. Если риски проекта велики, то сотрудник обязан заплатить не-
устойку. 
Часто потери персонала связаны с тем, что не всегда в полной ме-
ре обсуждаются условия сотрудничества. По статистике в процессе 
начальных переговоров со специалистом работодателем озвучивается 
не более 40% реально существующих условий контракта. Данный фак-
тор приводит к увеличению рисков демотивированности персонала. 
Для снижения указанных рисков необходимо письменно зафиксиро-
вать достигнутые договоренности. 
 Стиль управления руководителя может быть любым. Авторитар-
ный менеджер набирает команду, которая будет работать с ним как с 
авторитарным лидером. Демократичный создаст свою совсем иную 
команду, которая может оказаться не менее эффективной. 
Важным фактором является система вознаграждения. Часть зара- 




ботной платы сотрудников проектной группы необходимо привязать к 
этапам выполнения проекта, разработав систему стимулирования тру-
да  распределения бонусной части. 
Все инструменты управления персоналом связаны с каналами 
коммуникации. Успех проекта значительно зависит от скорости  при-
нятия управленческих решений в команде. Чтобы быстро и своевре-
менно оповещать о данных решениях всех заинтересованных сотруд-
ников, необходимо осуществлять распределения ролей в рамках про-
екта. 
В заключение следует отметить, что управление персоналом в 
проекте необходимо рассматривать как неотъемлемую часть управле-
ния проектом и мероприятия в рамках управления персоналом следует 
планировать, реализовывать и адаптировать под текущую ситуацию на 
протяжении всего проекта. 
Социальная эффективность проектов проявляется в возможности 
достижения позитивных, а также избежании отрицательных с соци-
альной точки зрения изменений в организации. 
Позитивные социальные последствия проектов совершенствова-
ния системы и технологии управления персоналом должны формиро-
ваться за пределами организации (формирование благоприятного 
имиджа организации, создание новых рабочих мест и обеспечение ста-
бильной занятости в регионе и др.). 
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